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RESUMEN

El desarrollo de la presente investigacion se efectud dentro de la oficina regional de
administracion del Gobierno regional de Moqguegua, este estudio fue desarrollado
para estudiar la relacion entre la gestion por competencias y la gestion
administrativa. El desarrollo de la investigacion se efectu6 por que se obtuvo
informacidn en donde se indica que dentro de la unidad de investigacion el personal
presenta carencias con respecto a sus competencias y que a su vez que la entidad
no estd prestando un servicio eficiente a la comunidad por lo que la calidad del
servicio ofrecido es bajo lo cual genera insatisfaccion. Para el desarrollo del estudio
fue necesario que la metodologia se conforme por una investigacion basica,
descriptiva y correlacional; ademas, de presentar un caracter no experimental; en
cuanto a la muestra ésta estuvo sujeta a un total de 48 colaboradores de la Unidad
de estudio. Los resultados encontrados en el estudio dan conocer que el valor de
spearman de 0,785 y el valor de significancia 0,00; por lo tanto, en el estudio se

concluye que entre las variables existe una relacion alta, positiva y significativa.

Palabras claves: gestion por competencias, gestion administrativa, planificacion,

direccioén, control.

VI



ABSTRACT

The development of this research was carried out within the regional administration
office of the regional government of Moquegua, this study was developed to study
the relationship between management by competencies and administrative
management. The development of the investigation was carried out because
information was obtained indicating that within the research unit the personnel
presents deficiencies with respect to their competencies and that at the same time
that the entity is not providing an efficient service to the community due to what
the quality of the service offered is low, which generates dissatisfaction. For the
development of the study it was necessary that the methodology be based on basic,
descriptive and correlational research; In addition, it has a non-experimental nature;
As for the sample, it was subject to a total of 48 collaborators from the Study Unit.
The results found in the study reveal that the Spearman value of 0.785 and the
significance value of 0.00; Therefore, the study concludes that there is a high,

positive and significant relationship between the variables.

Keywords: management by competencies, administrative management, planning,

direction, control.



INTRODUCCION

En la actualidad el uso y aplicacién de la gestion administrativa dentro de las
instituciones, entidades u organizaciones, ha permitido que puedan efectuar
acciones para planificar, organizar, dirigir y controlar todos sus recursos existentes
de manera eficiente. La gestion administrativa ha evolucionado por la influencia de
la globalizacion, a tal grado que los procesos realizados dentro de las
organizaciones e instituciones son automatizados, la recogida de data se produce en
un tiempo real; ademas, de ello se ha mejorado la eficiencia operativa en todos los

aspectos creando una ventaja significativa.

Por otro lado, la gestion por competencia esta siendo considerada como un
enfoque estratégico, el cual tiene una gran relevancia dentro de las organizaciones
en los ultimos tiempos puesto que ha permitido la alineacién de las habilidades del
personal con los objetivos de las empresas u organizaciones, también ha logrado
generar grandes aportes en base al rendimiento y adaptabilidad del personal por lo
que finalmente se considera a esta gestion como una herramienta de gran valor para
las organizaciones. El usoy aplicacion de esta gestion dentro de las organizaciones
les permite poder enfrentar los retos y desafios que se producen dentro del mercado,
los cuales cambian de manera constante segun las necesidades de la demanda.

Teniendo en consideracion la relevancia de la gestion administrativa y la
gestiébn por competencias dentro de las organizaciones es imprescindible y
fundamental mencionar que ambas se complementan; es decir, por un lado la
gestion administrativa le permite a las organizaciones poder planificar, organizar,
controlar y direccionar todos los recursos con los que cuenta para cumplir con su
objetivos planteados; mientras, que por el otro lado la aplicacion de la gestion por
competencias les permite a las organizaciones centrarse en el desarrollo y
evaluacion de las habilidades, comportamientos y actitudes de su personal a tal
grado que puedan conocer de mandra a gran detalle sus aportaciones. Por lo que se
deduce que la relacién entre la gestion administrativa y la gestion por competencias
resulta fundamental para las organizaciones porque les permitira poder alcanzar el
éxito, aprovechando las oportunidades de su entorno, incrementar sus fortalezas y

finalmente lograr conseguir maximizar su potencial.



El desarrollo de la presente investigacion se efectla bajo el objetivo de
determinar si existe una relacion entre la gestion administrativa y la gestion por
competencias dentro de la oficina regional de administracion del Gobierno regional
de Moquegua, esto es a consecuencia que se ha encontrado informacién relevante
en donde se informa que la entidad no esta cumpliendo con sus obligaciones y que
la calidad del servicio generada a la poblacion es deficiente. A su vez para una
correcta y adecuada ejecucion de estudio la investigacion presenta la siguiente

estructura:

Capitulo I: la informacion presente es sobre el problema de investigacion, los

objetivos, las hipotesis y las variables

Capitulo 1I: la informacion presente em este apartado es sobre el marco tedrico de

la investigacion en donde se encuentra los antecedentes y las bases tedricas

Capitulo 11I: la informacién existente dentro de este capitulo es sobre la
metodologia que se aplico en la investigacion

Capitulo IV: la informacidn que se encuentra en este capitulo es sobre los resultados
la contratacion y discusion de los resultados que se llegaron luego de efectuarse un

analisis de la informacion proveniente de la muestra

Capitulo V: la informacion presente en este capitulo es sobre las conclusiones y

recomendaciones que se redujeron a partir de los resultados del estudio

Xl
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CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Descripcion de la Realidad Problemética.

La administracion basada en competencias, de acuerdo con Condori
(2020), se interpreta como la iniciativa dirigida a fomentar un conjunto de
conocimientos, creatividad y aptitudes en cada integrante de la
organizacion empresarial. Ademés, la globalizacion impone a las
entidades comerciales la necesidad de implementar una gestion
fundamentada en competencias. A nivel global, las compafiias estan
experimentando una creciente demanda de identificar individuos
talentosos y capacitados para abordar sus realidades cambiantes, lo cual
exige que los colaboradores demuestren pericia y destrezas para

destacarse, evolucionar y alinearse con las metas de la organizacion.

Por lo tanto, conforme a lo planteado por Perego y Marteau (2021),
a medida que el mercado evoluciona, las problematicas se diversifican,
demandando continuamente la presencia de personal capacitado vy
eficiente para que las entidades puedan ajustarse adecuadamente. Es
imperativo que los profesionales adquieran y desarrollen nuevas
habilidades en consonancia con las transformaciones del mercado, sin
embargo, las organizaciones tienen la responsabilidad de contribuir al

crecimiento profesional de sus empleados.

De acuerdo con la visién de Marcos (2018), la administracion basada
en competencias ejerce una influencia significativa en el &mbito publico,

especialmente cuando se aplica adecuadamente. Esto se ilustra con el

12



ejemplo de Espafia, donde se encontraron ante un desafio relacionado con
restricciones de competencias legales entre diferentes grupos
comunitarios. En este contexto, la resolucién del conflicto no se
presentaba como una tarea sencilla. Sin embargo, argumenta que la
implementacién de la gestion por competencias en las &reas de
responsabilidad del ejecutivo, en colaboracion con los ayuntamientos, ha

sido clave para resolver dicha disputa.

De acuerdo con Gavilan (2020), quien expone de manera adecuada,
menciona las complicaciones que enfrenté durante la aplicacién del
enfoque de gestion basado en competencias dentro del ambito
organizacional de una empresa situada en Peru. En su analisis, destaca que
la transformacién no puede ocurrir instantdneamente, ya que en ocasiones
los individuos se resisten a modificar sus propias habilidades y

competencias.

IArévalo (2018) sefiala que la gestion, en el contexto actual, es una
irregularidad prevalente. En la actualidad, todas las organizaciones y
empresas deben tomar decisiones, coordinar maltiples acciones, gestionar
personal, evaluar el trabajo segin objetivos establecidos previamente,
alcanzar metas y disponer de diversas medidas. Por consiguiente, es
esencial actualizar el trabajo administrativo para implementar mecanismos
y métodos que respalden su desarrollo en el sector pablico. Estos métodos
deben permitir que la gestién administrativa sea mas eficaz, aqil, rapida y
esté vinculada con el control, liderazgo, organizacion y planificacion. Asi

se logra optimizar los recursos econémicos, tecnoldgicos y humanos.

La relevancia de la gestion administrativa reside en su rol esencial
para el desarrollo eficiente de una institucion. Como se discutird a
continuacion, su influencia es notablemente significativa en las areas
primordiales de la organizacion. Esta relevancia es indiscutible, puesto que
cualquier ahorro logrado al adquirir suministros para la organizacién
repercute de manera amplificada en la rentabilidad de la inversion.

Ademas, la rapidez en la respuesta proporcionada por una gestion

13



administrativa efectiva y bien organizada supera con creces cualquier
forma de disminucion de gastos que se logre a través de modificaciones
precisas y adecuadas en la asignacion y utilizacion de los recursos

disponibles dentro de la entidad.

En este marco, el presente estudio se lleva a cabo en la Oficina
Regional de Administracion del Gobierno Regional Moquegua, dado que
la administracion basada en competencias del personal en dicha entidad se
encuentra en una categoria deficiente. Esto se debe a que las competencias
cardinales no son efectivas, lo que repercute negativamente en la gestion
administrativa. El personal no demuestra un compromiso efectivo y carece
de competitividad, asi como de las habilidades adecuadas para los puestos
que ocupan, lo que les impide asumir sus responsabilidades de manera
competente. Respecto a la excelencia del desempefio laboral, esta se
presenta por debajo del estandar éptimo, dado que el equipo de trabajo no
aporta de manera efectiva sus habilidades y conocimientos especializados.
Asimismo, en el caso de que se produzca un error, no se efectla la
transferencia del problema a otro departamento, lo cual repercute
negativamente en la calidad del servicio ofrecido. Respecto a la integridad,
en contextos adversos el personal tiende a omitir la honestidad y carece de
una coherencia congruente con sus declaraciones, con el fin de prevenir
posibles malentendidos con los administrados. Por otro lado, en relacion
con la innovacion, el equipo de trabajo no proporciona respuestas
innovadoras ni enfoques originales para resolver los problemas que ya
existian previamente y resulta complejo implementar innovaciones en los
procesos dentro de la institucion debido a la existencia de un protocolo
rigido que regula el comportamiento de los colaboradores. En ultima
instancia, desde la perspectiva de la ética, los comportamientos corruptos
y las carencias en la integridad no son objeto de penalizacion; de igual
manera, las directrices establecidas por la organizacion no son sujetas a

supervision ni a cumplimiento por parte del personal.

14



1.2 Definicion del Problema.

1.2.1 Problema general
¢Cual es la relacion existe entre la gestion por competencias y gestion
administrativa en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno

Regional Moquegua, 2024?

1.2.2 Problemas especificos
¢Cual es la relacion que existe entre la gestion por competencias y la
planificacion en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno

Regional Moquegua, 2024?

¢Cual es la relacion que existe entre la gestion por competencias y la
organizacion en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno

Regional Moquegua, 2024?

¢Cual es la relacion gque existe la gestion por competencias y la direccion
en la Oficina Regional de Administracién del Gobierno Regional
Moquegua, 20247

¢Cual es la relacién que existe la gestion por competencias y el control en
la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional Moquegua,
20247

1.3  Objetivos de la investigacion.

1.3.1 Objetivo General
Identificar la relacion entre la gestion por competencias y gestion
administrativa en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno
Regional Moquegua, 2024.

1.3.2 Objetivos especificos:
Identificar la relacion entre la gestion por competencias y la planificacion
en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional
Moquegua, 2024.

15



Identificar la relacion entre la gestion por competencias y la organizacion
en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional

Moquegua, 2024.

Identificar la relacion entre la gestion por competencias y la direccion en
la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional Moquegua,
2024.

Identificar la relacion entre la gestion por competencias y el control en la
Oficina Regional de Administracién del Gobierno Regional Mogquegua,
2024.

1.4 Justificacion e importancia de la investigacion

Justificacion teorica

La importancia de esta investigacion reside en su aptitud para ofrecer una
comprension exhaustiva de la variable denominada gestion por
competencias, mientras que simultaneamente refuerza los principios que
sustentan la variable conocida como gestion administrativa. En virtud de
esto, el proposito primordial de este estudio es promover el desarrollo de
nuevos procedimientos y maximizar la eficiencia operativa. Este objetivo
se alcanza mediante la cooperacion activa del personal y la
implementacién continua de mejoras en los servicios brindados por la

organizacion
Justificacion practica

La fundamentacion se basa esencialmente en el hecho de que, al ofrecer
respuestas que se originan de los hallazgos obtenidos, se habilita la
implementacion de sistemas de administracion fundamentados en las
competencias. Esta implementacion, a su vez, otorga a la entidad la
posibilidad de mejorar la eficiencia laboral de sus trabajadores, lo que
facilita la consecucion de las metas organizacionales. Ademas, el objetivo
de la investigacion es transformarse en un modelo adaptable a diversas
formas de organizacion, estableciendo la gestion por competencias como

el componente principal.
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Justificacion metodoldgica

Se utilizan dos instrumentos metodoldgicos para recolectar informacion:
una orientada a la evaluacion de la administracion basada en competencias
y otra centrada en la evaluacion de la gestion administrativa. Luego, se
Ilevard a cabo un anélisis de la relacion entre ambas variables en la muestra
examinada. Es importante sefialar que ambos instrumentos fueron
sometidos a una evaluacion rigurosa de su validez y confiabilidad antes de
su aplicacion a las unidades de analisis, con el objetivo de asegurar la
calidad de los datos recopilados y facilitar la comprobacién de las hipotesis

propuestas.
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1.5  Variables. Operacionalizacion

Tabla 1 Presentacion de variables y su respectiva operacionalizacion

p . TECNICASE .
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
INSTRUMENTOS
1.1. Relacién interpersonal
1. Competencias 1.2. Valores L6
sociales 1.3. Etica '
1.4. Equipo de trabajo
Para Mufioz y Santoyo (2021) 2.1. Logro de objetivos y metas
constituye una estrategia de 2.2. Oportunidades
direccion que facilita la evaluacion 23 Innovacion
de las competencias particulares, las Para evaluar adecuadamente la 2. Competencias
. . . . . 2.4. Iniciativa 713
Variable 1: cuales incluyen los conocimientos, variable 1, se procederd a la técnicas
habilidades y actitudes. Este modelo  administracién de un cuestionario 2.5. Habilidades Encuestas:
Gestion por se configura como una herramienta estructurado que contemplard y 2.6. Control emocional Cuestionario
competencias clave para involucrar a los analizara exhaustivamente tres » )
o . . . . 2.7. Solucion de conflictos
individuos como protagonistas dimensiones especificas.
centrales en los procesos de 3.1. Comunicacion
transformacion dentro de las 3.2. Cooperacion
organizaciones.
3.4. Apoyo
3. Competencias )
. 3.5. Transparencia 14,20
corporativas
3.6. Reconocimiento
3.7. Capacitacion
1. Planificacion 1.1. Objetivos 15
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Variable 2:

Gestion

administrativa

Para Jones y George (2019), el
proceso de gestion administrativa se
define como el establecimiento de
una estructura organizacional bien
definida y un mecanismo de control
integrado, cuyo propésito
fundamental es alcanzar niveles
altos de eficiencia y eficacia. Este
proceso se fundamenta en el sistema
de relaciones laborales y de
autoridad que regula la manera en
que los integrantes de la
organizacion emplean los recursos
disponibles para cumplir con los

objetivos planteados por la entidad.

Para evaluar adecuadamente la
variable 2, se procedera a la
administracién de un cuestionario
estructurado que contemplara y
analizara exhaustivamente cuatro

dimensiones especificas. N
2. Organizacion

3. Direccién

4. Control

1.2.

13.

2.1.

2.2.

2.3.

3.1

3.2.

4.1.

4.2.

4.3.

Politicas

Estrategias

Division organizacional

Manual de funciones

Comunicacién

Liderazgo

Motivacion

Control preventivo

Evaluacion de desempefio

Capacitacion

Encuestas:

Cuestionario

6,10

11,15

16,20

Nota: Construido por los autores
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1.6  Hipdtesis de investigacion.

1.6.1 Hipdtesis general

Existe relacion entre la gestion por competencias y gestion administrativa

en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional

Moquegua, 2024.

1.6.2 Hipdtesis especificas:

1.

Existe relacion entre la gestion por competencias y la planificacion
en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional

Moquegua, 2024.

Existe relacion entre la gestion por competencias y la organizacion
en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional

Moquegua, 2024.

Existe relacion entre la gestion por competencias y la direccién en la
Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional
Moquegua, 2024.

Existe relacion entre la gestién por competencias y el control en la
Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional

Moquegua, 2024.
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2.1

CAPITULO II: MARCO TEORICO

Antecedente de la investigacion.

A nivel internacional:

Sierra (2023) en su articulo: Andlisis de las dindmicas de la gestion
administrativa en municipios de sexta categoria en el departamento de
Santander. El objetivo central fue ofrecer un examen detallado de las
dindmicas involucradas en la gestion administrativa. Para llevar a cabo
dicho examen, se emplea una metodologia de enfoque mixto, que combina
tanto métodos cualitativos como cuantitativos. Entre las técnicas utilizadas
para la recoleccion de datos se incluyen la realizacion de encuestas, la
organizacion de mesas de trabajo colaborativas y la implementacién de un
andlisis matricial. Segun los hallazgos obtenidos, la investigacion admite
la existencia de variaciones significativas entre las diferentes entidades
administrativas a nivel territorial, las cuales estan determinadas por su
grado de desarrollo institucional y los variados entornos en los que se lleva
a cabo la gestion. La investigacion permitié concluir que los municipios
clasificados en la sexta categoria en Colombia enfrentan grandes
dificultades para lograr un desarrollo administrativo adecuado. Esto se
debe a diversos factores criticos, tales como la insuficiencia
presupuestaria, la escasez de personal capacitado con carrera
administrativa, y la falta de implementacion de procesos de planificacion
estratégica. Ademas, se identificaron deficiencias en la gestion
documental, la gestion del conocimiento, la innovacion, y la adopcién de

practicas para la simplificacion de procesos administrativos. Estos
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elementos resultan fundamentales para alcanzar los propositos
establecidos en la constitucion y, a su vez, para satisfacer las demandas de
los ciudadanos en cuanto a la optimizacion del desempefio, la efectividad

en los resultados y la creacion de valor publico.

Castillo, Alzate, Marin, Lépez y Arciniegas (2020) en su estudio:
Importancia del modelo de gestién por competencias para el desarrollo
estratégico de las organizaciones. El proposito fue discernir la relevancia
que posee para la administracion del talento humano el entendimiento de
un esquema basado en competencias, que fomente el crecimiento
organizacional en cinco compafiias pertenecientes a diversos sectores
industriales. El estudio realizado combiné metodologias cuantitativas y
cualitativas, y se llevd a cabo con una muestra compuesta por 32
empleados que ocupaban diversos puestos dentro de 5 empresas
pertenecientes a sectores econdmicos distintos. Los hallazgos del estudio
indican que, sin excepcion, todas las directivas responsables de las areas
de gestion evidencian un nivel extremadamente bajo de conocimiento
sobre competencias. En lugar de aplicar principios modernos de gestion
basados en competencias, estas directivas contintdan utilizando métodos
jerarquicos tradicionales, los cuales son los que permiten la supervivencia
de las empresas. Se llega a concluir que, al considerar la administracion
del capital humano en estas cinco organizaciones, y a pesar de que hay un
acuerdo general entre ellas en cuanto a la relevancia de alcanzar el maximo
nivel de compromiso por parte de los empleados hacia las entidades,
lamentablemente no prestan atencién a la administracion basada en
competencias que fomentaria un desarrollo organizacional con un enfoque

humanizado e inclusivo.

Alvarez, Brenes y Chavarria (2023) en su articulo: La gestion
administrativa en un centro educativo indigena: Caso de Ujarras. El
propésito primordial fue examinar las tacticas implementadas por la
administracion. Por esta causa, el estudio se sitUa dentro del paradigma

cualitativo y se clasifica como descriptivo. Los individuos que
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proporcionaron la informacion incluyeron al personal administrativo y
docente, a los estudiantes y a los lideres comunitarios. El estudio se
fundamentd en dos dimensiones de analisis; tacticas de administracion y
las demandas de la colectividad educativa. Se estructur6 en tres partes: la
comunidad indigena de Ujarrés, caracteristicas del establecimiento
educativo y la interaccion entre el establecimiento educativo y la
comunidad. Los hallazgos evidencian la urgente necesidad de una
reestructuracion en la administracion del centro educativo. Esta
reestructuracion debe integrar, de manera esencial, el reconocimiento y la
valoracion de la identidad cultural de la comunidad indigena. Ademas, es
fundamental promover y consolidar el liderazgo estratégico del
responsable de la gestion educativa. Entre los hallazgos mas destacados se
resalta la importancia de que el responsable de la administracion educativa
en una instituciéon indigena desarrolle y presente métodos pedagogicos
integradores que abarquen todas las materias, con el propoésito de fomentar
y preservar la cultura local. Igualmente, se subraya la relevancia de brindar
formacién continua y orientacion a los docentes de dicha institucion, con
el fin de mejorar su desempefio en el aula 'y su interaccion con el alumnado.
De igual manera, se enfatiza que la participacion conjunta de todos los
elementos implicados en el proceso educativo, tales como la sociedad, las
familias y el personal docente, es esencial para lograr un proceso de

enseflanza-aprendizaje de alta calidad y excelencia.

Gonzalez (2022) en su estudio: Gestibn por competencias y
desempefio laboral en la Agro veterinaria CG del cantdn La Libertad, afio
2021. El propésito central de este estudio consistié en identificar y analizar
la gestion basada en competencias y su impacto en el rendimiento laboral.
Se empled una metodologia descriptiva, la cual incorpor6 tanto enfoques
cualitativos como cuantitativos. El método de investigacion adoptado fue
el deductivo. En cuanto a la poblacidon y muestra, se seleccion6 un conjunto
de registros de clientes pertenecientes a la empresa en cuestion. Los
métodos empleados para la obtencion de datos consistieron en encuestas y

entrevistas. Se utilizaron tanto cuestionarios como guias de entrevista, los
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cuales sirvieron como herramientas directas para recoger informacion
fiable y pertinente para la investigacion. A partir de los resultados
obtenidos, se pudo determinar que la empresa Agro veterinaria CG no
implementa la gestion por competencias como una herramienta que
contribuya al desempefio laboral. Esta carencia implica que no se
promueve ni el desarrollo ni la mejora en las capacidades, habilidades,
destrezas y actitudes de los empleados. Ademas, la empresa no dispone de
un modelo de gestion por competencias que fomente el disefio y aplicacion
de estrategias destinadas a fortalecer el rendimiento y las competencias del
personal. La ausencia de dicho modelo impide que se generen beneficios
que podrian facilitar el crecimiento continuo en un mercado altamente

competitivo.
En el ambito nacional:

Mendivel, Lavado y Sanchez (2020) en su articulo: Gestion administrativa
y gestion de talento humano por competencias en la Universidad Peruana
Los Andes, filial Chanchamayo. La finalidad del estudio fue determinar la
conexion existente entre las variables. La investigacion se clasific6 como
de naturaleza basica, de nivel correlacional, y adopté un disefio no
experimental de corte transversal. Para lograr un analisis exhaustivo y
detallado, se ha utilizado la metodologia de la encuesta, apoyandose en la
aplicacion de cuestionarios como herramientas principales. Estos
instrumentos fueron esenciales para determinar el nivel de relacién
existente entre las dos variables mencionadas en el estudio. La poblacion
seleccionada para este analisis estuvo compuesta por 20 empleados
pertenecientes al personal administrativo. Los hallazgos derivados del
examen estadistico han revelado una conexion significativa entre las
variables, evidenciada por un valor p de 0.000, el cual es inferior al umbral
de significancia de 0.010. La correlacion de Spearman, que se calcula en
0.661, indica una correlacion positiva moderada. Esta relacion es directa,

lo que implica que una mejora en la gestion administrativa conlleva una
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mejora en la gestion del talento humano basado en competencias, y

viceversa.

Quijandria et al. (2022) em su articulo: Estrategias basadas en
competencias para mejorar el desempefio del personal administrativo en la
educacion superior. La finalidad principal del estudio consistio en sugerir
un conjunto de estrategias fundamentadas en el desarrollo de competencias
especificas aplicables a las labores del personal administrativo, con el
proposito de optimizar su rendimiento laboral y fortalecer la eficiencia de
la gestion administrativa. Se llevo a cabo un estudio de naturaleza
cuantitativa y descriptiva, empleando un disefio metodoldgico no
experimental y de caracter propositivo. La poblacion total del estudio
abarcéd a 5850 individuos, de los cuales se seleccioné una muestra
representativa de 588 participantes, incluyendo estudiantes, profesores,
personal administrativo y miembros del equipo directivo. La metodologia
utilizada implico la aplicacion de encuestas como técnica de recoleccion
de datos, y el instrumento utilizado para este fin fue un cuestionario
estructurado. En el anélisis de los resultados, se observa que el desempefio
laboral fundamentado en competencias entre los directivos alcanza un
nivel oOptimo, situdndose en el 100%. Por otro lado, el personal
administrativo muestra un rendimiento inferior, aungque con una tendencia
a mejorar, fluctuando entre el 45.5% y el 31.8%. En cuanto a la percepcion
de los docentes, consideran que la calidad de la atencién brindada por los
directivos y el personal administrativo de apoyo es satisfactoria en un
88.2%. Sin embargo, los estudiantes expresan una percepcion negativa,
con un indice de insatisfaccion del 54.3%. La formulacion de tacticas
fundamentadas en competencias para el personal administrativo optimiza
el rendimiento y potencia la gestion administrativa, lo que resulta en
usuarios satisfechos y en la mejora de los indicadores de gestion de la
Universidad. Por Gltimo, se llega a concluir que los especialistas avalan el
modelo de un sistema que emplea estrategias fundamentadas en
competencias para el personal administrativo, ya que este enfoque

robustece la gestion de los recursos humanos en las instituciones
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universitarias, optimiza su rendimiento y potencia la eficacia de la

administracion.

Barazorda (2022) en su estudio: Gestion por competencias y su
incidencia en la gestion administrativa de un centro experimental de la
Region de Apurimac, 2022. El proposito principal de este estudio fue
evaluar el impacto de la gestion basada en competencias sobre la gestion
administrativa. Se adopté un enfoque mixto, es decir, que integra tanto
métodos cualitativos como cuantitativos, y se clasifico como un tipo de
estudio aplicable. Fue no experimental su disefio, lo que implica que no se
manipularon variables independientes. Para la recopilacion de datos, se
empled una encuesta como técnica principal, utilizando un cuestionario
tipo Likert como instrumento de medicion. Adicionalmente, se hizo uso de
la entrevista como una herramienta complementaria. Considerando lo
anterior, los individuos que participaron en el presente estudio fueron los
empleados. La muestra especifica del estudio estuvo compuesta por diez
trabajadores localizados en la regién objeto de la investigacion. En Gltima
instancia, se llegd a la conclusion de que hay una conexion entre las
variables. Esto se determiné utilizando un valor de significacién bilateral
(Sig.) = 0,001, que es inferior a 0,05. Asimismo, se comprende que la
correlacion de Pearson tuvo como resultado 0,933 es un indicador positivo
de la relacion entre las variables, lo cual significa que un incremento en
una de las variables (gestion por competencias) conlleva un incremento en

la otra variable (gestion administrativa).

Bueno (2023) en su tesis: Gestién por competencias y desempefio
laboral del personal administrativo en la municipalidad distrital de
Wanchaq del Cusco-2021. El proposito se centra en establecer la conexion
existente entre la implementacion de la gestién basada en competencias y
el rendimiento en el trabajo del personal administrativo. En términos
metodoldgicos, se adopté un estudio de naturaleza fundamental,
caracterizado por un alcance descriptivo y correlacional. Este andlisis se

enmarcd dentro de un enfoque cuantitativo, utilizando un disefio no
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experimental. La totalidad de los participantes del estudio estuvo
conformada por un grupo de 210 empleados, mientras que para la muestra
se seleccionaron 137 de ellos. Se utiliz6 como herramienta de recoleccion
de datos un cuestionario acompafiado de una ficha de observacion. El
cuestionario estaba compuesto por 20 preguntas, distribuidas
equitativamente en dos grupos de 10 items, cada uno correspondiente a
una de las variables estudiadas. En el ambito de los descubrimientos, se ha
identificado que el 55.5% de los participantes encuestados evaltan la
gestion por competencias como buena. Por otro lado, el 66.6% de los
encuestados califican el desempefio laboral también como bueno. Los
analisis inferenciales revelan que entre la primera y la segunda variable se
ha obtenido un valor de p = .000, lo cual es menor a .010, indicando asi
una significancia muy alta y permitiendo la aceptacion de la hipotesis de
investigacion. Ademas, se ha hallado un coeficiente de correlacion de Rho
= .505**, lo que denota una correlacion positiva moderada entre las
variables analizadas. Por lo tanto, se puede concluir que las variables

guardan una relacion.
En el ambito local:

Maquera (2023) en su tesis: Las competencias laborales y su relacion con
la gestion administrativa del personal de la Unidad de Gestion Educativa
Local Tacna, Region Tacna, afio 2021. Se planted un analisis detallado de
la conexidn existente entre las Competencias Laborales y la Gestion
Administrativa. Utilizando un enfoque epistemoldgico positivista con un
nivel de andlisis correlacional, se realiz6 una investigacion empleando una
muestra representativa de 76 empleados de la organizacion en cuestion. En
primer lugar, se sometieron los cuestionarios disefiados para evaluar las
variables a un proceso meticuloso de validacion de contenido, llevado a
cabo por especialistas en la materia. En cuanto a la distribucion de la
informacion y la percepcion de las personas encuestadas, los resultados
obtenidos a través del anélisis estadistico descriptivo demostraron que el

46.7% de los individuos participantes evaluaron sus Habilidades Laborales
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en un nivel que puede ser clasificado como intermedio. De manera
analoga, el 42.7% de los encuestados percibio la eficiencia en la gestion
administrativa con una calificacion también considerada intermedia. Los
hallazgos revelaron una correlacion notable de 0.447 entre las variables
analizadas. Este descubrimiento sugiere que hay una relacion considerable
entre dichas variables, destacando la importancia de adoptar acciones
especificas para fortalecer el vinculo entre las habilidades laborales y la
gestion administrativa. Este esfuerzo adquiere particular relevancia en el
ambito educativo, donde la efectividad en la administracion y el fomento
de competencias laborales son elementos esenciales para cumplir con los

objetivos de las instituciones.

Perca (2022) en su estudio: Gestion por competencias y su influencia
en la productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial
Tacna, afio 2021. La finalidad del estudio consistio en establecer como la
administracion basada en competencias afecta la eficiencia en el ambito
laboral. Para alcanzar este propdésito, se implementd una metodologia
correspondiente a una investigacion de tipo fundamental o tedrica,
caracterizada por un nivel explicativo y un disefio no experimental. Esto
significa que se centré en la observacion de los fendmenos tal como
ocurren naturalmente, sin que el investigador interviniera o manipulara las
variables en estudio. El conjunto de individuos considerado en el estudio
estuvo compuesto por un total de 42 empleados, de acuerdo con la tabla de
distribucion de personal. Debido a que la cantidad de sujetos examinados
es reducida y se puede acceder a ella facilmente, en el presente analisis se
incluyé a la totalidad de los trabajadores. En lo referente a los hallazgos,
de todos los empleados entrevistados, el 62,86% exhiben un manejo de
competencias en un nivel intermedio, mientras que el 48,57% muestra una
productividad laboral también en un nivel intermedio. En sintesis,
conforme a los resultados obtenidos mediante la prueba estadistica Z de
Wilcoxon, los valores observados satisfacen la condicion de que la Z

calculada es mayor que la Z critica. Por ende, se concluye que la gestion
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basada en competencias tiene una influencia significativa sobre la

productividad laboral.

Rodriguez (2022) en su tesis: Gestion administrativa y el desempefio
en el area de logistica de la X-MACREPOL-Puno, periodo 2020. Su
propdsito fue evidenciar la conexidn existente entre la administracion de
la gestion y el rendimiento organizacional. Se optd por un estudio de
naturaleza no experimental y de caracter descriptivo, adoptando un disefio
correlacional de tipo transeccional. La muestra utilizada fue de tipo censal,
lo que implica que el tamafio de la muestra coincidio con el total de la
poblacién. Esta clasificacion es particularmente aplicable cuando la
poblacion es relativamente reducida y resulta imprescindible conocer la
opinidén de todos sus miembros. En esta situacion especifica, se tomo en
cuenta la totalidad de los 33 empleados. Como conclusién se ha
evidenciado una correlacion significativa y positiva entre la eficacia en la
administracion y el rendimiento general. Este hallazgo se sustenta en la
prueba estadistica de Rho de Spearman, que arrojé un coeficiente de 0,728.
Esto implica que al optimizar la gestién administrativa dentro del sector
logistico de la entidad XMACREPOL-PUNO, se observara una mejora en
el desempefio, lo cual redundara en beneficios para la organizacion en su

conjunto.

2.2 Bases tedricas

Variable 1: Gestion por competencias
Competencias

Para obtener una comprension mas precisa y exhaustiva del concepto de
gestion por competencias, resulta fundamental profundizar en la definicion
y naturaleza de las competencias en si mismas. En este contexto, Correa

(2017) sostiene que las competencias laborales hacen referencia a los
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atributos esenciales inherentes a los individuos, los cuales facilitan su
capacidad para ejecutar sus responsabilidades laborales de manera efectiva

y a través de diversas modalidades en el entorno de trabajo.

En correspondencia con esta idea, Lora, Castilla y Goez (2020)
sostienen que el concepto de competencia engloba un conjunto integral
que incluye no solo el conocimiento y la experiencia, sino también las
habilidades particulares que poseen los individuos. Estos elementos son
necesarios para llevar a cabo una actividad o tarea de manera tanto eficaz
como eficiente. Dicho de otra forma, estos elementos son fundamentales

para lograr una actuacion efectiva.

En sintesis, la competencia se define como una habilidad profesional
cuantificable y esencial para desempefiar un trabajo de manera eficiente.
Es decir, Hace alusién a la habilidad indispensable que es necesaria para
alcanzar los resultados esperados por una entidad organizacional. Estas
competencias son atributos humanos, que pueden ser evaluados y medidos,
y son indispensables para cumplir con los niveles de rendimiento

demandados en el &mbito laboral de manera eficaz.
Tipos de competencias

Desde la perspectiva propuesta por Lora, Castilla y Géez (2020), se
identifican tres categorias de competencias que habilitan a los trabajadores
para ser evaluados conforme a la magnitud de sus esfuerzos en las tareas

que se les han encomendado:

> Las competencias especificas: Hacen alusion a las habilidades y
competencias esenciales que son requeridas para ejecutar de manera
efectiva las funciones y obligaciones gque son intrinsecas a un area
especifica de empleo, tanto en el aspecto administrativo como en el
operativo. Estas competencias suelen englobar los conocimientos y
habilidades que el individuo debe poseer en funcion de su éarea

especifica de actividad profesional.
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» Las competencias bases: Se conceptualizan como el conglomerado de
competencias, aptitudes y actitudes que facultan a un individuo para
alcanzar un progreso significativo en su trayectoria profesional. Estas
competencias pueden interpretarse como comportamientos que

conducen a un rendimiento destacado en el ambito laboral.

» Las competencias genéricas: Se entienden como capacidades
fundamentales que son esenciales para alcanzar los objetivos
estratégicos establecidos por la organizacion. Estas competencias no
estan restringidas a un nivel jerarquico especifico; en cambio, se
considera que todos los miembros de la organizacion,
independientemente de su posicion o categoria dentro de la estructura
jerarquica, deben adquirir o perfeccionar estas habilidades en algun

grado de competencia.

Gestion por competencias

Segun Castillo (2021), se trata de un proceso constante de cohesién en el
que la organizacion incorpora las expectativas y aspiraciones del personal,
con el objetivo de ofrecerles respaldo y asistencia, para que continlen
comprometidos con los objetivos organizacionales. La gestion basada en
competencias no debe ser considerada simplemente como una tendencia
emergente, sino que se erige como una necesidad urgente en el contexto
actual, especialmente para la nueva generacién de empleados en el entorno
laboral. Este enfoque metodoldgico se establece como la herramienta
fundamental para la identificacion de las competencias cruciales que un
individuo debe tener para ajustarse al perfil particular de un cargo
especifico. Al llevar a cabo este procedimiento, se garantiza no solo la
preservacion de un desempefio elevado o destacado, sino que también se
facilita la integracion del candidato mas adecuado dentro de la
organizacion. Este proceso, en Ultima instancia, fomenta ventajas

competitivas que promueven el desarrollo holistico de la entidad.
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De acuerdo con Bardales (2019), se sefiala que la coherencia entre
los empleados es esencial para alcanzar metas comerciales significativas.
Este concepto se integra en un modelo de gestion que facilita que cada
miembro de la organizacion, desde el nivel mas alto de direccién hasta los
deméas empleados, incluidos aquellos en roles colaborativos, comparta de

manera uniforme la visién, mision y estrategia de la entidad.

Para Mufioz y Santoyo (2021) constituye una estrategia de direccion
que facilita la evaluacion de las competencias particulares, las cuales
incluyen los conocimientos, actitudes y habilidades. Este modelo se
configura como una herramienta clave para involucrar a los individuos
como protagonistas centrales en los procesos de transformacion dentro de
las organizaciones. En ultima instancia, permite a las empresas desarrollar

ventajas competitivas respecto a sus rivales en el mercado.

Desde la perspectiva de Pacherrez y Marrufo (2020), se
conceptualiza como un instrumento destinado a la identificacion de
talento, el cual se fundamenta en recomendaciones concretas derivadas del
rendimiento de los empleados en un proceso de gestidn especifico. Dichas
recomendaciones, a su vez, se ajustan al desempefio global de la empresa.
Es importante destacar que la gestion basada en competencias esta
condicionada por el uso de herramientas disefiadas para la evaluacion e

identificacion de competencias.

Segun la perspectiva de Porret (2014), se define como una estrategia
en el contexto especifico de la gestion del capital humano destinada a
reconocer y evaluar las habilidades y competencias de los empleados. Este
proceso se configura como una practica profesional que asegura la correcta
ejecucion de las responsabilidades y tareas asignadas, permitiendo asi la
resolucion de las obligaciones aun no cumplidas de manera precisa y

conforme a las normativas establecidas en el entorno laboral.

Acorde a lo sefialado por Bustamante et al. (2019) se alude a un
sistema integral de técnicas y procesos metddicos disefiados para la

conceptualizacién, asignacion y utilizacion de las competencias y saberes
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que poseen los individuos dentro del capital humano. Estos recursos son
considerados como los activos mas valiosos dentro de cualquier
organizacion y juegan un papel fundamental en el logro del éxito
organizacional. La gestion por competencias abarca la utilizacion efectiva
de la fuerza laboral, su experiencia acumulada, su conocimiento
especializado, su educacion formal y sus habilidades particulares. En
términos mas claros, resulta crucial que las empresas integren la gestion
por competencias en sus procesos operativos, dado que esta metodologia
facilita la capacitacion y orientacion de los empleados, con el objetivo de

optimizar su rendimiento en sus respectivas funciones.

Por su parte Rodriguez et al. (2021) indica que es un sistema de
administracion integral en el cual todos los elementos, incluyendo
programas, procedimientos, politicas, normas, estrategias y actividades, se
encuentran meticulosamente elaborados con el propésito de identificar las
competencias o el potencial requerido para llevar a cabo un rol de manera
eficiente. Este modelo no solo se enfoca en el descubrimiento de dichas
habilidades, sino también en su desarrollo y perfeccionamiento continuo,
e incluye un mecanismo para la evaluacion del rendimiento basado en

competencias especificas.

En sintesis, se constituye como un conjunto de métodos
especializados que establecen los principios para la formulacion,
asignacion y aplicacion de las capacidades y saberes de los recursos
humanos. Estos recursos, considerados como los activos primordiales en
cualquier entidad organizacional, revelan su relevancia al actuar como un

elemento crucial para el logro del éxito en cualquier institucion.
Objetivos

Conforme a lo establecido por Alles (2016), los propositos fundamentales
de la administracion basada en competencias se exponen detalladamente a

continuacion:
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» Coordinar de manera efectiva al equipo de trabajo, fundamentandose
en la valoracion exhaustiva de sus competencias a través de
herramientas especificas que faciliten una valoracion objetiva y

comprensiva.

» Laadministracién centrada en competencias fundamenta su evolucion
en la adopcion de un enfoque directivo que mejore la administracion
del capital humano dentro de la organizacion, bajo una adecuada

conduccion por parte del encargado de la gestion del talento humano.

> Fomentar el establecimiento y la ejecucidn de técticas orientadas a la
gestion de los recursos humanos, con el proposito de alcanzar las

metas y objetivos establecidos por la entidad organizativa.

» Administrar el proceso de adquisicion del talento humano mas
calificado conforme a las especificaciones del perfil requerido para
alcanzar las metas institucionales, asi como situar a dicho individuo
en el rol especifico que demanda una alta competencia profesional

para el desemperfio 6ptimo de las funciones asignadas.

Caracteristicas

Segun Alles (2016), se identifican una serie de atributos esenciales los

cuales son los siguientes:

» Las entidades organizacionales tienen la obligacion de especificar las
habilidades y competencias que son imprescindibles para cada uno de
los roles dentro de la estructura corporativa. Posteriormente, es
fundamental establecer el nivel de dominio necesario para cada una

de estas competencias.

» El proceso inherente al crecimiento de la competencia. Los miembros
del equipo deben exhibir un nivel especifico de avance en sus
competencias; por ejemplo, al comienzo de su trayectoria profesional,
estas competencias se desarrollan y se acumula experiencia. La

adquisicion de experiencia facilita el progreso en el desarrollo de
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dichas competencias, conduciendo a una mejora continua en su
perfeccionamiento. Al hablar de un entorno de aprendizaje, se alude a
un contexto que resulta idoneo para optimizar el proceso de

adquisicion de conocimientos.

El cambio de arriba abajo. Cuando el proceso de definicion de la
competencia se inicia a partir de la alta direccion o el nivel més
elevado de liderazgo dentro de la organizacion, es este nivel superior
el encargado de conceptualizar el cambio y formular la propuesta
correspondiente. Por esta razdn, se afirma que la alta direccion es la

que sugiere y supervisa la implementacion del cambio.

El cambio de lado a lado. Cuando se implementa la gestion basada en
competencias, los procedimientos experimentan una metamorfosis
significativa; por ejemplo, el proceso de seleccion de personal, la
evaluacion del rendimiento, los programas de desarrollo profesional y

los planes de sucesion, entre otros aspectos.

El cambio de abajo arriba. En el momento en que se introducen las
competencias siguiendo este enfoque, se alteran las conductas de los
integrantes de la organizacion mediante la orientacion proporcionada
por la entidad, con el objetivo de alcanzar una metamorfosis. Si los
integrantes de la organizacién logran una mejora notable en su
desempefio, esto conlleva una alteracion que emana desde los

cimientos fundamentales de la estructura organizacional.

Modelo de la Gestién por competencias

Correa (2017) sostiene que la adopcién de un modelo de gestion

fundamentado en competencias implica una transformacion cultural en la

manera en que las organizaciones valoran el conocimiento con el fin de

enfrentar y superar problemas o dificultades. Este enfoque pone énfasis en

el desarrollo de la inteligencia empresarial y la capacidad de adaptacion de

su personal. Es fundamental subrayar que el modelo mas adecuado para la

gestion basada en competencias consiste en: la identificacion de perfiles

35



de cargos segun competencias especificas; la alineacion del proceso de
reclutamiento y seleccion con dichas competencias; la evaluacion del
desempefio en funcion de las competencias; y, finalmente, la capacitacion
y el desarrollo profesional también basados en competencias.
Adicionalmente, es relevante destacar los beneficios que Ila
implementacién de este modelo puede aportar, los cuales incluyen:

» Otorga a los integrantes de la entidad organizativa compensaciones en
reconocimiento a su compromiso Yy trabajo, basadas en la valoracion

de su desempefio profesional.

» Promueve una disposicion continua hacia el aprendizaje y la

evolucion profesional.

> Promueve la agilidad operativa y la capacidad de recuperacion en los
trabajadores, permitiendo que estos se ajusten con rapidez y eficacia
a las transformaciones continuas presentes en un entorno de mercado

altamente competitivo.

» Transitar desde roles y responsabilidades con un alcance restrictivo y
delimitado hacia una administracion holistica y comprensiva de los
procedimientos, junto con una colaboracion conjunta y coordinada en

el ambito laboral.

» La capacidad inherente y las aptitudes de los individuos constituyen
el elemento fundamental para propiciar una expansion acelerada y

significativa en el desarrollo de las organizaciones.

Dimensiones

Segun la perspectiva de Porret (2014), se sostiene que es imperativo que
cada individuo que forme parte de un equipo o grupo de trabajo posea las

competencias enumeradas a continuacion:

» Competencias Sociales
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De acuerdo con el autor Porret (2014), se definen como competencias
aquellas habilidades que habilitan la interaccion efectiva en un
contexto interpersonal, lo cual facilita una adaptacion fluida y exitosa
en diversas esferas tanto personales como profesionales. Ademas,
Sostiene que esta competencia se manifiesta en todos los niveles
jerdrquicos de una organizacion, abarcando desde los cargos
directivos de mayor rango hasta las posiciones subordinadas de menor

jerarquia.

Las tendencias transitivas de la personalidad se refieren a
aquellas capacidades que abarcan tanto el desarrollo individual como
las habilidades interpersonales. Estas competencias incluyen la
capacidad para comprenderse a uno mismo, mantener una autoestima
equilibrada y adherirse a valores sociales fundamentales. En otras
palabras, estas habilidades permiten la comunicacion efectiva y
oportuna de la informacion, facilitando asi un proceso de toma de

decisiones mas preciso y adecuado.

Competencias técnicas

Segun Porret (2014), las capacidades, conocimientos y habilidades
que se obtienen a lo largo del tiempo en el contexto laboral se
fundamentan en la experiencia acumulada. En este sentido, las
competencias necesarias no tienen un caracter universal, lo que
implica que no es obligatorio que todos los colaboradores posean
dichas competencias. En lugar de ello, estas competencias son
especificas y estan relacionadas directamente con las actividades que

cada individuo realiza en su puesto de trabajo.

En sintesis, se conceptualiza el dominio como la competencia
avanzada en la realizacion de las tareas y en el manejo de los
contenidos especificos dentro de un area profesional determinada. De
igual manera, se abarca el conjunto de conocimientos y habilidades

requeridos para una ejecucién adecuada en dicho ambito laboral. Las
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competencias técnicas se entienden como el conglomerado de
capacidades que posee el individuo para llevar a cabo de manera
eficiente sus responsabilidades y funciones dentro de la estructura

organizacional.

Competencias corporativas

De acuerdo con la vision de Porret (2014), se alude a habilidades
corporativas que surgen de manera integral a partir de actividades
tecnoldgicas, procesos de produccion, y competencias tanto sociales
como técnicas. Dichas habilidades se consideran imperativos que todo
capital humano debe desarrollar progresivamente. Su propdsito
fundamental es promover el perfeccionamiento de habilidades y
capacidades que propician ventajas competitivas dentro de una

organizacion.

Se hace referencia a las habilidades y capacidades especificas
de la organizaciéon que facilitan la consecucion de un rendimiento
excepcional. Las interrogantes que permanecen por responder se
centran en las medidas adoptadas para formular y ejecutar la estrategia
corporativa, asi como en el grado de los resultados alcanzados. Este
concepto es comunmente denominado como las mejores practicas o el
rendimiento sobresaliente. Esto implica que la competencia
organizacional es de suma importancia para cualquier entidad, dado
que, en la medida en que todos los miembros de la empresa cuenten
con el conocimiento y las destrezas adecuadas para llevar a cabo sus

funciones, se optimiza el desempefio global de la organizacion.

Variable 2: Gestion administrativa

Falconi et al. (2019) argumenta que la gestion administrativa orienta hacia

la consecucion de resultados superiores con el minimo esfuerzo en

términos de trabajo y tiempo. Esta disciplina es esencial para todas las

organizaciones empresariales, sin importar el sector productivo al que

pertenezcan.
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Segln Bao et al. (2020), una gestion administrativa eficaz se
caracteriza por la busqueda ininterrumpida de métodos, tacticas, enfoques
y recursos que se alineen con las tendencias actuales aplicables a
cualquiera de las etapas del proceso administrativo. Este método debe,
asimismo, posibilitar la mejora en la utilizacion de los recursos existentes
y el cumplimiento de los objetivos y resultados anticipados, mientras

contribuye a la consolidacion de la ventaja competitiva de la organizacion.

En el marco de la definicion propuesta por Robbins y Coulter (2018),
la gestion administrativa se conceptualiza como la organizacion
sistematica de las actividades laborales que se llevan a cabo de manera
eficaz en colaboracion con los integrantes del equipo. Dentro de esta
esfera, los procesos de coordinacion desempefian un papel especifico y
esencial para lograr los objetivos establecidos por una organizacion,
facilitando la aprobacién de las tareas y promoviendo una interaccion
auténtica con los empleados involucrados en la ejecucion de los planes
estratégicos. Por ende, resulta crucial contar con recursos humanos
adecuadamente capacitados en gestion administrativa, que posean un
profundo entendimiento de su entorno operativo. Esto permite la
formulacion de desafios y responsabilidades, dado que el sistema
administrativo en cuestion es inherentemente abierto, adaptable, dindmico

y en constante evolucién.

Segun Gonzales, Viteri y Izquierdo (2020), la gestion administrativa
constituye un componente esencial dentro del ambito de la administracion,
actuando como un factor integrador y sistémico. Esta funcion representa
el pilar y el respaldo para el crecimiento empresarial, asi como para el
avance econdémico, social y tecnolégico de cualquier entidad en todos sus
niveles. En consecuencia, la gestion administrativa debe ser entendida
como un proceso que abarca cuatro funciones cruciales: la planificacion,

la organizacion, la direccion y el control.

Pérez (2021) argumenta que el proceso conlleva alcanzar los
objetivos predeterminados por la entidad organizacional mediante la
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utilizacion eficiente de los recursos disponibles, fomentando el progreso
holistico de las diversas funciones clave de planificacion, organizacion,
liderazgo y supervision. Esto se lleva a cabo con el proposito de optimizar
la integracion de los recursos humanos y tecnoldgicos, buscando una
combinacidn eficiente y efectiva de ambos aspectos con el fin de lograr las
metas previstas de la forma mas eficiente y efectiva, en consonancia con

los estandares de maximizacion de resultados.

De acuerdo con Peralta et al. (2023), es fundamental subrayar que la
administracion efectiva facilita la identificacion de las carencias dentro de
la institucion, permite la configuracion de una estructura jerarquica
definida y delimita con precision las responsabilidades de los individuos
que integran la organizacion. Esto se realiza teniendo en consideracion los
objetivos previamente establecidos y la definicién clara de las metas a

lograr.

Conforme a la exposicion de Jones y George (2019), el proceso de
gestion administrativa se define como el establecimiento de una estructura
organizacional bien definida y un mecanismo de control integrado, cuyo
propdsito fundamental es alcanzar niveles altos de eficiencia y eficacia.
Este proceso se fundamenta en el sistema de relaciones laborales y de
autoridad que regula la manera en que los integrantes de la organizacion
emplean los recursos disponibles para cumplir con los objetivos planteados

por la entidad.

En consecuencia, a partir de los conceptos previamente presentados,
se establece que la administracién de una entidad se define como el
procedimiento sistematico de concebir, estructurar, liderar y supervisar las
actividades y comportamientos de los integrantes de una entidad
organizacional, con el propdésito de lograr los objetivos predefinidos de la

organizacion.
Caracteristicas

Segun Torres (2014), se identifican las caracteristicas siguientes:

40



La implementacion de este principio es universal, aplicable en
cualquier tipo de empresa, asi como en diversos organismos Yy
sistemas estatales. Esto se debe a que, en contextos donde es
imperativo que los procesos estén continuamente sincronizados de
manera sistematica, se asegura que todos los aspectos sean
gestionados y supervisados adecuadamente.

La metodologia es relevante para una amplia variedad de campos,
incluyendo diversas areas de la ciencia y la tecnologia, al ser utilizada
en el proceso de realizacion de operaciones. Ademas, cada una de
estas disciplinas aplica un conjunto particular de principios,

conceptos, protocolos y recursos especializados que les son propios.

La atemporalidad de este fendmeno radica en que aborda aspectos que
no estan condicionados ni limitados por el transcurso del tiempo v,
por lo tanto, mantiene su validez constante. La administracion, en
esencia, emerge con la existencia del ser humano; mientras este
permanezca en la tierra, existira necesariamente una figura encargada

de la administracion.

La disciplina en cuestion se enfoca en el andlisis socioldgico de las
estructuras organizativas, explorando tanto los comportamientos
individuales como los patrones conductuales emergentes en los
grupos de personas dentro de estas entidades. Ademas, examina los
principios  administrativos que se implementan en la

conceptualizacion y gestion de las organizaciones.

La disciplina en cuestion se enfoca en el andlisis sociologico de las
estructuras organizativas, explorando tanto los comportamientos
individuales como los patrones conductuales emergentes en los
grupos de personas dentro de estas entidades. Ademas, examina los
principios  administrativos que se implementan en la

conceptualizacion y gestion de las organizaciones.
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Beneficios de la aplicacion efectiva y correcta de las practicas de la

gestion administrativa

De acuerdo con la perspectiva de Bueno, Ramos y Berrelleza (2018), una
entidad organizacional que implementa una gestion administrativa eficaz
experimentard ventajas en diversos &mbitos inherentes a una

administracion competente, entre los cuales se incluyen:

» Incremento de la productividad. En primer término, la correcta
aplicacion de la administracion empresarial facilita la implementacion
de todos los procedimientos, haciendo que estos sean mas agiles y
accesibles. Esta optimizacion en la ejecucion de las actividades
organizacionales propicia una mejora en el desempefio general de la

empresa, resultando en un incremento notable de la productividad.

» Centrarse en el logro de los objetivos. Orientar todas las tareas y
actividades hacia el cumplimiento integral de los objetivos determina
que los esfuerzos se dirijan uniformemente hacia una meta comun.
Este proceso se materializa mediante una planificacion meticulosa, la
implementacién de un conjunto de estrategias claramente delineadas

y la existencia de un equipo de trabajo armoniosamente coordinado.

» Maximizar el uso de los recursos. En tercer lugar, es crucial establecer
de manera precisa los objetivos, las estrategias y la organizacion de
los elementos de trabajo de manera meticulosa para conservar y

utilizar de manera eficiente todos los tipos de recursos.
Dimensiones
» Planificacion

Segun Prieto y Theran (2018), la seleccién de alternativas futuras de
accion para una empresa en su totalidad y para cada uno de sus
departamentos representa una base fundamental para la estructura
organizativa. Este proceso se manifiesta como un procedimiento
formalizado cuyo propdsito es generar un resultado armonizado,

configurado como un sistema cohesivo de toma de decisiones.
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De acuerdo con Robbins y Coulter (2018), la planeacién se
define como el proceso mediante el cual se disefian las estrategias
necesarias para alcanzar los objetivos establecidos. Este proceso
implica el desarrollo y la estructuracion de planes que permitan la
integracion y coordinacion de las actividades laborales dentro de un
periodo especifico. Durante esta fase, es fundamental tomar
decisiones estratégicas para seleccionar entre diversas alternativas de
accion, con el fin de garantizar que los planes adopten un enfoque
racional y sirvan eficazmente para cumplir con los objetivos

predefinidos.

En sintesis, constituye el fundamento esencial para cada una de
las funciones administrativas, siendo el &mbito en el cual se establecen
los objetivos y se detallan las acciones o0 estrategias que se
implementaran para su consecucion. Ademas, es el punto en el que se
evallan las decisiones a adoptar frente a la evolucion de las acciones

o actividades que se llevaran a cabo.
Organizacién

De acuerdo con Obregon (2021), la organizacion puede ser
conceptualizada como el mecanismo mediante el cual se fragmenta el
trabajo para orientarlo hacia la consecucion de un propdsito
compartido y se establece un sistema para sistematizar la obtencion de
resultados. En esencia, la organizacion constituye el acto de coordinar
diversas habilidades, potencialidades técnicas, experiencias
acumuladas, recursos disponibles y todos los elementos que tienen la
capacidad de traducirse en resultados concretos. Es fundamental
prestar una atencion meticulosa a esta fase del proceso organizativo,
dado que la integracion de los individuos resulta indispensable para el

establecimiento de un entorno laboral propicio y funcional.

Prieto y Theran (2018) conceptualizan la organizacion como el
sistema que coordinay articula las diversas actividades indispensables

para lograr las metas establecidas por la empresa, asi como la
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delegacion de estas actividades a los ejecutivos que poseen la
autoridad necesaria para su correcta gestion. Este proceso
organizativo tiene como funcion primordial la creacion de una
estructura adecuada que permita el desarrollo efectivo tanto de los
objetivos como de las estrategias previamente delineadas en el
proceso de planificacion. En esencia, el fundamento de Ia
organizacion radica en el comportamiento de los individuos dentro del

contexto de sus relaciones interpersonales con sus colegas laborales.

En consecuencia, se puede sefialar que la estructura organizativa
constituye un agregado o0 agrupacion de procedimientos
implementados con el proposito de gestionar, regular y orientar una
entidad organizacional. Esta estructura opera mediante las distintas
areas que la integran, con el objetivo de lograr las metas previamente

establecidas en el proceso de planificacion.

Direccion

Segun Prieto y Theran (2018), el papel de la direccién en una
organizacion implica que los miembros de esta puedan llevar a cabo
sus tareas con el fin de lograr los objetivos predefinidos. Esto requiere
la presencia de condiciones especificas relacionadas con el liderazgo
y el establecimiento de relaciones efectivas entre los miembros del
equipo directivo y los empleados. En este contexto, se hace esencial
implementar estrategias de supervision, mantener una comunicacion

interna eficiente y fomentar la motivacion para asegurar el éxito

organizacional.

De acuerdo con Robbins y Coulter (2018) es el proceso
mediante el cual se supervisa, se compara y se corrige el desempefio
laboral. Este proceso, por ende, esta intrinsecamente relacionado con
la eficacia del control, la cual a su vez influye directamente en el nivel
de contribucion que los empleados y gerentes de la organizacion
aportan al cumplimiento de los objetivos establecidos. La importancia

de la direccion radica en su capacidad para motivar a los empleados a
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través de un liderazgo eficaz. Ademas, representa la Unica
metodologia a disposicidn de los gerentes para evaluar si los objetivos
no estan siendo alcanzados; en tal caso, se deben identificar las causas
subyacentes. Esta funcion se manifiesta de manera clara en tres areas
especificas: la planificacion, el empoderamiento de los colaboradores
y la salvaguarda del entorno laboral.

Se considera una de las funciones administrativas de mayor
relevancia. Esta funcion es comdnmente referida como las etapas de
implementacion y es llevada a cabo por un individuo asignado al rol
de lider. Este lider tiene la responsabilidad de proporcionar estimulo
al grupo, ademas de organizar y guiar a los miembros del equipo para

asegurar el rendimiento més eficiente y eficaz posible.
Control

Chévez y Huaméan (2018) conceptualizan el control como la fase final
del proceso administrativo, mediante la cual se procede a evaluar los
resultados alcanzados en relacion con las previsiones establecidas
durante la fase de planificacion. Este proceso tiene como finalidad la
identificacion y correccion de errores que puedan ocasionar
desviaciones respecto a lo previsto, lo que, en algunos casos, podria
llevar a la necesidad de reiniciar el ciclo administrativo. En
consecuencia, es fundamental seleccionar y aplicar de manera
adecuada las técnicas y tipos de control que faciliten la méaxima
satisfaccion de los clientes, del personal, de la sociedad y de los
gestores de la empresa. La relevancia del control radica en su
capacidad para demostrar la eficacia en la ejecucion de los planes
estratégicos, promoviendo asi el aseguramiento de la calidad y
garantizando el logro de los objetivos establecidos.

De acuerdo con Robbins y Coulter (2018), el control representa
una funcidn esencial en la gestion administrativa, disefiada para
proporcionar una evaluacion exhaustiva y detallada de los procesos

que garantizan la finalizacién completa de las tareas asignadas. Este
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proceso de control implica la implementacion de mecanismos
sistematicos para verificar el cumplimiento de los objetivos
establecidos, con el propdsito de realizar un seguimiento constante de
los progresos y retrocesos. La finalidad es llevar a cabo una
retroalimentacion constructiva que permita ajustar y corregir los
resultados derivados de las acciones ejecutadas, facilitando asi la

instauracion de un proceso de mejora continua.

El proposito fundamental de esta fase consiste en supervisar la
eficiencia operativa y la administracion cotidiana de las actividades.
Esto implica vigilar rigurosamente los procedimientos relacionados
con la informacion y la contabilidad. Asimismo, es necesario
gestionar y evaluar las estrategias planificadas para el corto, mediano
y largo plazo. Ademas, se requiere un control exhaustivo del capital
humano, abarcando desde la direccién superior hasta las funciones
operativas. Finalmente, se debe garantizar una supervision minuciosa

de los resultados obtenidos por la organizacion.

2.3  Marco conceptual
Competencia: Se refieren a caracteristicas inherentes de la personalidad
que emergen a través de ciertos comportamientos. Aunque estas
competencias no son facilmente observables, desempefian un papel crucial

en la prediccion de un rendimiento exitoso en el futuro.

Capacitacion: Es un conglomerado de acciones pedagdgicas, cuyo
proposito es incrementar el acervo de conocimientos, destrezas y
competencias del equipo humano que trabaja en una organizacion. Este
proceso formativo posibilita que los empleados mejoren su rendimiento en
sus roles actuales y futuros, permitiéndoles ajustarse a las demandas

fluctuantes del contexto laboral.

Gestion por Competencias: Se entiende como un esfuerzo sistematico por
establecer una correspondencia efectiva entre los puestos de trabajo y los
individuos que los ocupan, destacando la importancia del factor humano.

Se trata de un conjunto de metodologias y procedimientos que se
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implementan para identificar, delinear, fomentar y aprovechar tanto las
capacidades individuales como las colectivas requeridas por una
organizacion en el contexto actual y en vistas a sus necesidades futuras.
Esta practica tiene como objetivo adaptarse o influir en el entorno
organizacional, considerando siempre las caracteristicas internas de la
entidad.

Gestion administrativa: Implica el uso 6ptimo y adecuado de los recursos
disponibles, con el propésito de asegurar que las metas y objetivos
definidos al inicio de las actividades de la organizacién sean alcanzados

conforme a los criterios y plazos estipulados.

Habilidad: Se refiere a la aptitud o competencia que posee un individuo
para realizar una actividad de manera adecuada y eficiente. Esto implica
no solo la correcta ejecucion de la tarea, sino también la posibilidad de
hacerlo con destreza y sin dificultades significativas. Ademas, la
realizacion de dicha tarea suele lograrse dentro de ciertos parametros
preestablecidos, ya sea en términos de tiempo, esfuerzo fisico, o una
combinacion de ambos factores, garantizando asi resultados especificos y

esperados.

Institucion u Organizacién: Se trata de una organizacion, ya sea de indole
publica o privada, constituida con el objetivo de desempefiar una funcién
particular en areas como la cultura, la ciencia, la politica o el &ambito social.
Las entidades se conforman como estructuras de naturaleza social y
colaborativa, establecidas conforme a regulaciones legales, con el objetivo

de estructurar y regular las acciones de un conjunto de personas.

Competencias técnicas: Se refieren a las capacidades y destrezas
necesarias para llevar a cabo de manera eficiente y efectiva las tareas y
responsabilidades de un puesto particular. Estas competencias incluyen no
solo el entendimiento teorico, sino también la aplicacion préactica de dicho
conocimiento en el contexto especifico del trabajo. En esencia, son las
habilidades y conocimientos especializados que permiten a un individuo

desempefiar un rol determinado con pericia y precision.
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Competencias corporativas: Se refieren a aquellas habilidades vy
capacidades esenciales dentro del entorno organizacional. Estas
competencias usualmente encapsulan los valores fundamentales y las
caracteristicas distintivas que diferencian a una entidad de otras. Ademas,
reflejan los elementos imprescindibles para la implementacion vy

consecucion de las estrategias organizativas.

Destrezas: Son aquellas competencias que se manifiestan en la habilidad
para llevar a cabo tareas que requieren esfuerzo fisico. Este término esta
estrechamente vinculado con las habilidades, dado que ambas son
inherentes a la naturaleza humana. Ademas, las destrezas y las habilidades
se interrelacionan y se potencian mutuamente, contribuyendo de manera

significativa a la configuracion de la personalidad individual.

Control: Es un proceso meticuloso que implica la supervisién continua de
diversas actividades con el fin de evaluar si estas se han desarrollado
conforme a lo previsto inicialmente. Este procedimiento no solo busca
constatar la fidelidad de la ejecucion con respecto al plan original, sino
también identificar y rectificar cualquier desviaciéon o error que pudiera
comprometer el logro de los objetivos establecidos. Asi, el control se erige
como una herramienta esencial para garantizar la efectividad y eficiencia

en el cumplimiento de las metas propuestas.

Direccion: En el contexto de las funciones administrativas, la direccion
implica el proceso de asumir el liderazgo, gestionar la coordinacion y
estructurar las actividades y los individuos. Este proceso debe asegurar que
todos los elementos involucrados estén en plena concordancia, de manera
que se pueda operar con alta eficiencia, eficacia y un sentido de

responsabilidad, con el objetivo de alcanzar los objetivos establecidos.

Organizacién: Se define como el proceso funcional mediante el cual se
logra materializar los objetivos previamente definidos durante la etapa de
planificacion. Su objetivo principal radica en llevar a cabo una serie de
actividades diversificadas, las cuales deben ser coordinadas y alineadas de

forma tal que se integren de manera cohesiva. Este enfoque integrado es
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fundamental para asegurar que se alcancen metas comunes de manera

efectiva y eficiente.

Planificacion: Constituye el punto de partida y el fundamento esencial del
proceso administrativo. En ausencia de una planificacion adecuada, las
actividades llevadas a cabo en las demés areas carecerian de coherencia y
propdsito. Esto se debe a que la organizacion avanzaria sin haber definido
claramente los objetivos y metas a alcanzar, lo cual pondria en riesgo la

efectividad y direccion de sus acciones futuras.

Estructura organizacional: Hace referencia al arreglo sistematico y
jerarquico adoptado por la entidad o empresa, el cual organiza y clasifica
los distintos niveles de autoridad y responsabilidad dentro de la misma.
Este sistema jerarquico establece claramente el papel especifico, las
funciones concretas y las responsabilidades individuales de cada
integrante del personal. Adicionalmente, la estructura organizacional se
encarga de definir los objetivos a alcanzar y de desarrollar estrategias
destinadas a promover una mejora constante y progresiva en el desempefio

y en los procesos de la organizacion.
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3.1

CAPITULO I1l: METODO

Tipo de investigacion.

La investigacion que se lleva a cabo se clasifica como basica, ya que su
propdsito principal es sustentarse en una teoria existente y mantenerse en
ella con el objetivo de ampliar el conocimiento, lo cual contribuye a una
mejor explicacion de las variables estudiadas. Segun lo expresado por
Naupas et al. (2018), este tipo se centra en la revelacion de nuevos saberes
y en servir como fundamento para la formulaciéon de nuevas teorias. La
motivacion detras de este tipo de investigacion es meramente el avance de

la ciencia, sin involucrar comparaciones ni aplicaciones practicas.

Se caracteriza por un nivel descriptivo y correlacional, desarrollado
de manera especifica. Segun lo sefialado por Arias y Covinos (2021), este
enfoque se sustentd en la observacion meticulosa y la recoleccion
sistematica de datos, con el propdsito de describir exhaustivamente el tema
0 los sujetos de estudio. Cabe destacar que en este proceso no se buscé
anticipar ni explicar los resultados obtenidos. Esta metodologia permitio,
de manera efectiva, identificar si existia una relacion significativa entre las

dos variables que fueron objeto de analisis.
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3.2

3.3

Disefio de investigacion.

Su disefio es de caracter no experimental, dado que el estudio se efectda sin
efectuar alteraciones en las variables, limitdndose a observar los eventos tal
y como se presentan en la realidad para proceder con el anélisis de los
resultados. Fresno (2019) sefiala que, en un estudio de tipo no experimental,
no se lleva a cabo ninguna intervencion, ni se permite modificar el desarrollo
de la enfermedad; en consecuencia, los investigadores se restringen a

observar el curso de los grupos involucrados en el factor bajo estudio.

Por consiguiente, se caracteriza por ser de corte transversal, lo que
significa que el andlisis de las variables se realiza en un punto especifico del
tiempo o durante un lapso determinado, con el propdsito de revelar el
impacto que una variable ha tenido sobre una poblacién en un momento
especifico. En relacion con esto, Arias y Covinos (2021) sefialan: “Este
enfoque implica la recoleccion de datos en un solo momento. Se puede
comparar con la toma de una fotografia, que luego se emplea para su

descripcion en el contexto de la investigacion”. (p. 78)

Donde:

M: muestra de estudio

O1.: variable: Gestion por competencias
02: variable: Gestion administrativa

r: relacion

Poblacion y muestra.

Poblacion

En el contexto de la investigacion, el grupo de estudio esta compuesto por
55 colaboradores de la Oficina Regional de Administracion perteneciente
al Gobierno Regional de Moquegua. Segun lo expuesto por Otzen y
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3.4

Manterola (2017), se puede definir como poblacion al conjunto de
personas y objetos que serdn objeto de estudio, con la finalidad de
examinar sus atributos, recopilar datos y otros elementos relevantes para

ciertos objetivos especificos.

Muestra

Naupas et al. (2018) sostienen que una muestra puede describirse como un
fragmento representativo de la totalidad de individuos, con el propdsito de
analizar las particularidades que se encuentran en la poblacion completa.
En otras palabras, se pretende que esta fraccion especifica refleje de
manera fiel las caracteristicas de la poblacion original de la cual ha sido

extraida.

Para determinar la muestra, se utiliza la férmula que se presenta a

continuacion:

2k

Z7p*g*N
n= Ez[N—’I]""ZE*p"q

B 1.962% % 0.5 % 0.5 = 55
©0.052(55—1) + 1.962 % 0.5 * 0.5

n

n =48

En el presente estudio, se ha utilizado la ecuacion adecuada para
poblaciones limitadas, lo cual ha derivado en la seleccién de una muestra
compuesta por 48 colaboradores pertenecientes a la Oficina Regional de

Administracion del Gobierno Regional de Moquegua.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Técnica

En la investigacion, se utilizd el método de la encuesta como herramienta
para recolectar informacion detallada y exacta. Este enfoque nos facilito la
comprension de la perspectiva de los participantes en relacion con las
variables estudiadas. Segun Hernandez y Duana (2020), la encuesta es una

metodologia que permite la recoleccion de datos mediante un cuestionario,
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cuyas preguntas estan disefiadas conforme a las dimensiones especificas del
estudio.

Instrumento

El principal medio utilizado en la investigacion fue un cuestionario,
disefiado para captar la vision individual de cada participante respecto a las
variables examinadas. Segun Lopez y Fachelli (2015), el cuestionario se
define como la herramienta de recoleccion de datos en la cual se formulan
las preguntas de manera estructurada y organizada, y donde las respuestas
se registran siguiendo un método preestablecido y sencillo de anotacion.

Se han disefiado dos instrumentos de evaluacion en forma de
cuestionarios, cada uno compuesto por veinte items. El primer cuestionario
estd enfocado en la variable denominada gestion por competencias, mientras
que el segundo se centra en la gestion administrativa. Ambos cuestionarios
emplean una escala de tipo Likert, la cual ofrece cinco opciones de respuesta
para cada item. Para asegurar la validez de los datos e informacion obtenida
mediante estos cuestionarios, se recurrio al juicio de tres especialistas en la
materia. Estos expertos fueron responsables de examinar y evaluar cada una
de las preguntas, verificando su congruencia con las dimensiones e

indicadores pertinentes a las variables que son objeto del estudio.

Para verificar la confiabilidad de cada instrumento se utilizo el coeficiente
Alfa de crombach por variable respectivamente obteniendo los siguientes

resultados

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,814 20

Para el instrumento de la variable Gestion por competencias se ha obtenido
un coeficiente de alfa de crombach de 0.814 entendiendo asi que el

instrumento es bueno.
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3.5

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,833 20

Para el instrumento de la variable Gestion administrativa se ha obtenido un
coeficiente de alfa de crombach de 0.833 entendiendo asi que el instrumento

es bueno.

Técnicas de procesamiento y andlisis de datos.

La investigacion ha cumplido con cada uno de los componentes y etapas
pertinentes para alcanzar los resultados deseados. Dichos resultados fueron
analizados e interpretados minuciosamente con el fin de derivar las

conclusiones y sugerencias correspondientes al estudio.

La informacion recopilada fue manejada mediante el uso de una hoja
de célculo proporcionada por Excel. Una vez que se obtuvieron los datos,
estos fueron estructurados y depurados de posibles errores utilizando el
software SPSS en su version 24, el cual se utiliz6 como una herramienta
avanzada para el analisis de datos. Los datos utilizados provinieron de
instrumentos que habian sido previamente validados y sometidos a rigurosas
pruebas de confiabilidad. En esta fase, se elaboraron tablas de frecuencias y
diagramas circulares con el proposito de evaluar las hipotesis formuladas y

determinar la asociacion entre las variables en estudio.
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CAPITULO IV: ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Presentacion de resultados

Tabla 2
Nivel de la variable gestion por competencias

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJA 8 17%
REGULAR 17 35%
ALTA 23 48%
Total 48 100%

Nota: Construido por los autores

Figura 1

Variable gestion por competencias

MBAJA
MREGULAR

ALTA; 48%

REGULAR; WALTA

35%

Nota: Construido por los autores

Interpretacion de resultados:

En la informacion que se logra visualizar en la tabla 02 nivel de la variable gestion
por competencias, se aprecia claramente que segun los resultados provenientes de
la muestra; 23 de los colaboradores consideran que la gestion por competencias se
encuentra en un nivel alto. En cuanto en la figura 01 la informacién presente indica

que el nivel alto se encuentra en un 48%.
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Tabla 3

Nivel competencias sociales

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJA 13 27%
REGULAR 18 38%
ALTA 17 35%
Total 48 100%

Nota: Construido por los autores

Figura 2

Dimension competencias sociales

ALTA; 35%
MBAJA
MREGULAR
WALTA

REGULAR,; 38%
Nota: Construido por los autores

Interpretacion de resultados:

Al efectuarse el procedimiento adecuado para analizar la informacion brindada por
la muestra, se obtiene en la tabla 03 y en la figura 02 que 18 de los colaboradores
consideran que el nivel de competencias sociales es regular, 17 de ellos consideran
que es alta y finalmente con un nimero menor 13 de los colaboradores consideran
que se encuentren un nivel bajo; en cuanto, a los porcentajes de cada nivel se tiene
a 38%, 35% y 27% respectivamente. Por lo tanto, con los resultados obtenidos se
indica claramente que las competencias sociales presentes dentro de la oficina

regional se encuentran en un nivel regular.
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Tabla 4

Nivel competencias técnicas

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJA 7 15%
REGULAR 13 27%
ALTA 28 58%
Total 48 100%

Nota: Construido por los autores

Figura 3

Dimensi6n competencias técnicas

MBAJA
MREGULAR
WALTA
ALTA; 58%

REGULAR;

27%

Nota: Construido por los autores

Interpretacion de resultados:

Al efectuarse el procedimiento adecuado para analizar la informacion brindada por

la muestra, se obtiene en la tabla 04 y en la figura 03 que 28 de los colaboradores

consideran que el nivel de competencias técnicas es alto, 13 de ellos consideran que

es regular y finalmente con un nimero menor 7 de los colaboradores consideran

gue se encuentren un nivel bajo; en cuanto, a los porcentajes de cada nivel se tiene

a 58%, 27% y 17% respectivamente. Por lo tanto, con los resultados obtenidos se

indica claramente que las competencias técnicas presentes dentro de la oficina

regional se encuentran en un nivel alto.

57



Tabla 5

Nivel competencias corporativas

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJA 5 10%
REGULAR 20 42%
ALTA 23 48%
Total 48 100%

Nota: Construido por los autores

Figura 4

Dimension competencias corporativas

HBAJA
MREGULAR
MALTA

ALTA; 48%

EGULAR;

42%

Nota: Construido por los autores

Interpretacion de resultados:

Al efectuarse el procedimiento adecuado para analizar la informacion brindada por
la muestra, se obtiene en la tabla 05 y en la figura 04 que 23 de los colaboradores
consideran que el nivel de competencias corporativas es alto, 20 de ellos consideran
que es regular y finalmente con un nimero menor 5 de los colaboradores consideran
que se encuentren un nivel bajo; en cuanto, a los porcentajes de cada nivel se tiene
a 48%, 42% y 10% respectivamente. Por lo tanto, con los resultados obtenidos se
indica claramente que las competencias corporativas presentes dentro de la oficina

regional se encuentran en un nivel alto.
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Tabla 6

Nivel de la variable gestion administrativa

Niveles Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 5 10%
MEDIO 18 38%
EFICIENTE 25 52%
Total 48 100%

Nota: Construido por los autores

Figura 5

Variable gestion administrativa

u DEFICIENTE
® MEDIO
EFICIENTE

Nota: Construido por los autores

Interpretacion de resultados:

Al efectuarse el procedimiento adecuado para analizar la informacién brindada por
la muestra, se obtiene en la tabla 06 y en la figura 05 que 25 de los colaboradores
consideran que el nivel de gestion administrativa es eficiente, 18 de ellos consideran
que es medio y finalmente con un nimero menor 5 de los colaboradores consideran
que se encuentren un nivel deficiente; en cuanto, a los porcentajes de cada nivel se
tiene a 52%, 38% y 10% respectivamente. Por lo tanto, con los resultados obtenidos
se indica claramente que la gestion administrativa presente dentro de la oficina

regional se encuentra en un nivel eficiente.
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Tabla 7

Nivel planificacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 4 8%
MEDIO 16 33%
EFICIENTE 28 58%
Total 48 100%

Nota: Construido por los autores

Figura 6

Dimension planificacién

m DEFICIENTE
= MEDIO
EFICIENTE

Nota: Construido por los autores

Interpretacion de resultados:

Al efectuarse el procedimiento adecuado para analizar la informacién brindada por
la muestra, se obtiene en la tabla 07 y en la figura 06 que 28 de los colaboradores
consideran que el nivel de planificacion es eficiente, 16 de ellos consideran que es
medio y finalmente con un numero menor 4 de los colaboradores consideran que se
encuentren un nivel deficiente; en cuanto, a los porcentajes de cada nivel se tiene a
58%, 33% y 8% respectivamente. Por lo tanto, con los resultados obtenidos se
indica claramente que la planificacion presente dentro de la oficina regional se

encuentra en un nivel eficiente.
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Tabla 8

Nivel organizacion

Niveles Frecuencia  Porcentaje
DEFICIENTE 6 13%
MEDIO 19 40%
EFICIENTE 23 48%
Total 48 100%

Nota: Construido por los autores

Figura 7

Dimension organizacién

B DEFICIENTE
® MEDIO
EFICIENTE

Nota: Construido por los autores

Interpretacion de resultados:

Al efectuarse el procedimiento adecuado para analizar la informacion brindada por

la muestra, se obtiene en la tabla 08 y en la figura 07 que 23 de los colaboradores

consideran que el nivel de organizacion es eficiente, 19 de ellos consideran que es

medio y finalmente con un numero menor 6 de los colaboradores consideran que se

encuentren un nivel deficiente; en cuanto, a los porcentajes de cada nivel se tiene a

48%, 40% y 13% respectivamente. Por lo tanto, con los resultados obtenidos se

indica claramente que la organizacién presente dentro de la oficina regional se

encuentra en un nivel eficiente.
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Tabla 9

Nivel direccién

Niveles Frecuencia  Porcentaje
DEFICIENTE 4 8%
MEDIO 17 35%
EFICIENTE 27 56%
Total 48 100%

Nota: Construido por los autores

Figura 8

Dimensién direccion

Nota: Construido por los autores

Interpretacion de resultados:

Al efectuarse el procedimiento adecuado para analizar la informacion brindada por
la muestra, se obtiene en la tabla 09 y en la figura 08 que 27 de los colaboradores
consideran que el nivel de direccion es eficiente, 17 de ellos consideran que es
medio y finalmente con un nimero menor 4 de los colaboradores consideran que se
encuentren un nivel deficiente; en cuanto, a los porcentajes de cada nivel se tiene a
56%, 35% Yy 8% respectivamente. Por lo tanto, con los resultados obtenidos se

indica claramente que la direccion presente dentro de la oficina regional se

encuentra en un nivel eficiente.
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Tabla 10

Nivel control
Niveles Frecuencia  Porcentaje
DEFICIENTE 6 13%
MEDIO 20 42%
EFICIENTE 22 46%
Total 48 100%

Nota: Construido por los autores

Figura 9

Dimensién control

® DEFICIENTE
® MEDIO
EFICIENTE

Nota: Construido por los autores

Interpretacion de resultados:

Al efectuarse el procedimiento adecuado para analizar la informacion brindada por

la muestra, se obtiene en la tabla 10 y en la figura 09 que 22 de los colaboradores

consideran que el nivel de control es eficiente, 20 de ellos consideran que es medio

y finalmente con un numero menor 6 de los colaboradores consideran que se

encuentren un nivel deficiente; en cuanto, a los porcentajes de cada nivel se tiene a

46%, 42% y 13% respectivamente. Por lo tanto, con los resultados obtenidos se

indica claramente que el control presente dentro de la oficina regional se encuentra

en un nivel eficiente.
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4.2

Contrastacion de hipétesis
Prueba de normalidad:
HO: la distribucion de la muestra gestion por competencias y gestion

administrativa no difiere de la normalidad.

Ha: la distribucion de la muestra gestion por competencias y gestion

administrativa difiere de la normalidad.

PRUEBA DE KOLMOGOROV-SMIRNOV PARA UNA MUESTRA

GESTION POR GESTION

COMPETENCIAS  ADMINISTRATIVA

N 48 48
Parametros normalesaPb Media 101,3200 65,640
Desviacién estdndar 23,51804 14,31670

Maximas diferencias Absoluta ,163 ,163
extremas Positivo ,101 ,068
Negativo -,142 -,142

Estadistico de prueba ,161 ,161
Sig. asintética (bilateral) ,000¢ ,000¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacién de Lilliefors.

Analisis:

Los resultados de la prueba de normalidad para una muestra de 48 casos
indican un valor de significancia de 0.000 para ambas variables: gestion por
competencias y gestion administrativa.

Interpretacion

Dado que el valor p "sig (bilateral)" es mayor a 0.000 (p>0.05), se concluye
que la distribucion de las variables gestion por competencias y gestion
administrativa no sigue una distribucion normal, por lo que se acepta la
hipétesis alternativa.

Decision

Puesto que el valor p "sig (bilateral)" es menor a 0.01 (p>0.05), se opta por
utilizar pruebas no paramétricas. En concordancia con el disefio de esta
investigacion, se aplicara la prueba del coeficiente de correlacion de

Spearman.
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Hipdtesis general:
Ho: No existe relacién entre la gestion por competencias y gestion administrativa

en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional Moquegua, 2024

Ha: Existe relacion entre la gestion por competencias y gestion administrativa en

la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional Moguegua, 2024

Tabla 11
Relacion entre la gestion por competencias y gestion administrativa

GESTION POR GESTION
COMPETENCIAS ADMINISTRATIVA
Coeficiente
de 1,000 ,785**
GESTION POR correlacion
COMPETENCIAS  sjg. 000
(bilateral) '
Rho de N 48 48
Spearman Coeficiente
de ,785** 1,000
GESTION correlacion
ADMINISTRATIVA Sig. 000
(bilateral) ’
N 48 48

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion de resultados:

En la informacion existente en la tabla 11 se muestra claramente el valor de
Spearman el cual es ,785; dentro de la tabla también se muestra que el valor de
significancia bilateral es 0,000; por los resultados obtenidos al cruce de las variables
se determina que entre ambas existe una relacion alta, positiva y significativa; con
la informacion obtenida existe base veridica para la aceptacion de la hip6tesis

alterna.
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Hipdtesis especifica 01:

Ho: No existe relacion entre la gestion por competencias y la planificacion en la
Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional Moquegua, 2024

Ha: Existe relacion entre la gestién por competencias y la planificacion en la
Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional Moquegua, 2024

Tabla 12

Relacion entre la gestion por competencias y la planificacion

GESTION POR Planificacion
COMPETENCIAS
Coeficiente
de 1,000 ,102%*
GESTION POR correlacion
COMPETENCIAS  sig, 000
(bilateral) ‘
Rho de N 48 48
Spearman Coeficiente
de 702%* 1,000
o correlacion
Planificacion Sig. 000
(bilateral) '
N 48 48

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion de resultados:

En la informacion existente en la tabla 12 se muestra claramente el valor de
Spearman el cual es ,702; dentro de la tabla también se muestra que el valor de
significancia bilateral es 0,000; por los resultados obtenidos al cruce de la
dimension y la variable se determina que entre ambas existe una relacion alta,
positiva y significativa; con la informacion obtenida existe base veridica para la

aceptacion de la hipotesis alterna.
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Hipétesis especifica 02:

Ho: No existe relacion entre la gestién por competencias y la organizacion en la
Oficina Regional de Administracién del Gobierno Regional Moquegua, 2024

Ha: Existe relacion entre la gestion por competencias y la organizacion en la
Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional Moquegua, 2024

Tabla 13

Relacion entre la gestion por competencias y la organizacion

GESTION POR Organizacién
COMPETENCIAS g
Coeficiente
de 1,000 ,759%*
GESTION POR correlacion
COMPETENCIAS  sig, 000
(bilateral) ‘
Rho de N 48 48
Spearman Coeficiente
de 759%* 1,000
o correlacion
Organizacion Sig. 000
(bilateral) '
N 48 48

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion de resultados:

En la informacion existente en la tabla 13 se muestra claramente el valor de
Spearman el cual es ,759; dentro de la tabla también se muestra que el valor de
significancia bilateral es 0,000; por los resultados obtenidos al cruce de la variable
y la dimensién se determina que entre ambas existe una relacion alta, positiva y
significativa; con la informacion obtenida existe base veridica para la aceptacion de

la hipdtesis alterna.
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Hipétesis especifica 03:

Ho: No existe relacion entre la gestion por competencias y la direccion en la Oficina
Regional de Administracion del Gobierno Regional Moquegua, 2024

Ha: Existe relacion entre la gestion por competencias y la direccion en la Oficina
Regional de Administracion del Gobierno Regional Moquegua, 2024

Tabla 14

Relacion entre la gestion por competencias y la direccion

GESTION POR Direccion
COMPETENCIAS
Coeficiente
de 1,000 ,148**
GESTION POR correlacion
COMPETENCIAS  sjg. 000
(bilateral) '
Rho de N 48 48
Spearman Coeficiente
de 748" 1,000
) B correlacion
Direccion Sig
(bilateral) /000
N 48 48

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion de resultados:

En la informacion existente en la tabla 14 se muestra claramente el valor de
Spearman el cual es ,748; dentro de la tabla también se muestra que el valor de
significancia bilateral es 0,000; por los resultados obtenidos al cruce de la variable
y la dimension, se determina que entre ambas existe una relacion alta, positiva y
significativa; con la informacion obtenida existe base veridica para la aceptacion de

la hipdtesis alterna.
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Hipétesis especifica 04:

Ho: No existe relacion entre la gestion por competencias y el control en la Oficina
Regional de Administracion del Gobierno Regional Moquegua, 2024

Ha: Existe relacion entre la gestion por competencias y el control en la Oficina
Regional de Administracion del Gobierno Regional Moquegua, 2024

Tabla 15

Relacion entre la gestion por competencias y el control

GESTION POR Control
COMPETENCIAS
Coeficiente
de 1,000 (13**
GESTION POR correlacion
COMPETENCIAS sjg. 000
(bilateral) ’
Rho de N 48 48
Spearman Coeficiente
de 713 1,000
correlacion
Control Sig
(bilateral) 000
N 48 48

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion de resultados:

En la informacion existente en la tabla 15 se muestra claramente el valor de
Spearman el cual es ,713; dentro de la tabla también se muestra que el valor de
significancia bilateral es 0,000; por los resultados obtenidos al cruce de la variable
y la dimension, se determina que entre ambas existe una relacion alta, positiva y
significativa; con la informacion obtenida existe base veridica para la aceptacion de

la hipdtesis alterna.
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4.3  Discusion de resultados

En el presente estudio se plantea como hipotesis general conocer la existencia de la
relacion entre la gestion administrativa y la gestién por competencias, a partir de
los hallazgos encontrados en la presente investigacion se acepta la hipotesis alterna
general; esto se produce a consecuencia que el valor de Spearman es ,785 y que el
valor de significancia bilateral es 0,000. Los resultados encontrados guardan
relaciéon con los resultados encontrados en las investigaciones realizadas por los
autores Arevalo (2018) y Barazorda (2022) en donde en la primera investigacion el
valor de spearman obtenido fue 0,768; mientras, que en el segundo estudio en donde
se aplico el coeficiente de Pearson se obtuvo un valor de 0,933; no obstante, en
ambas investigaciones el valor de sig. bilateral es menor al 0,05. Por lo tanto, Se

demuestra que entre las variables existe una relacion alta positiva y significativa.

En cuanto a la hipotesis especifica 01 se planted conocer si existe relacion
entre la gestion por competencias y la planificacion y a partir de los hallazgos
encontrados en la presente investigacion se acepta la hipotesis alterna especifica;
esto se produce a consecuencia que el valor de Spearman es ,702 y que el valor de
significancia bilateral es 0,000. Los resultados encontrados no guardan relacion con
los resultados encontrados en la investigacion realizada por el autor Barazorda
(2022) en donde se aplico el coeficiente de Pearson quién obtuvo un valor de 0,299;
no obstante, el valor de sig. bilateral es mayor al 0,05 siendo 0,472. Por lo tanto, se

demuestra que entre ambas no existe una relacion.

Con respecto a la hipdtesis especifica 02 se planted conocer si existe
relacién entre la gestién por competencias y la organizacion y a partir de los
hallazgos encontrados en la presente investigacion se acepta la hipotesis alterna
especifica; esto se produce a consecuencia que el valor de Spearman es ,759 y que
el valor de significancia bilateral es 0,000. Los resultados encontrados guardan
relacién con los resultados encontrados en la investigacién realizada por el autor
Barazorda (2022) en donde se aplicd el coeficiente de Pearson quién obtuvo un
valor de 0,931; no obstante, el valor de sig. bilateral es menor al 0,05 siendo 0,000.

Por lo tanto, se demuestra que entre ambas existe una relacion.
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En la hipotesis especifica 03 se planted conocer si existe relacion entre la
gestion por competencias y la direccion y a partir de los hallazgos encontrados en
la presente investigacion se acepta la hipdtesis alterna especifica; esto se produce a
consecuencia que el valor de Spearman es ,748 y que el valor de significancia
bilateral es 0,000. Los resultados encontrados guardan relacion con los resultados
encontrados en la investigacion realizada por el autor Barazorda (2022) en donde
se aplico el coeficiente de Pearson quién obtuvo un valor de 0,729; no obstante, el
valor de sig. bilateral es menor al 0,05 siendo 0,040. Por lo tanto, se demuestra que

entre ambas existe una relacion.

Finalmente, en la hipotesis especifica 04 se plante6 conocer si existe
relacién entre la gestion por competencias y el control; a partir, de los hallazgos
encontrados en la presente investigacion se acepta la hipétesis alterna especifica;
esto se produce a consecuencia que el valor de Spearman es ,713 y que el valor de
significancia bilateral es 0,000. Los resultados encontrados guardan relacion con
los resultados encontrados en la investigacion realizada por el autor Barazorda
(2022) en donde se aplico el coeficiente de Pearson quien obtuvo un valor de 0,826;
no obstante, el valor de sig. bilateral es menor al 0,05 siendo 0,012. Por lo tanto, se

demuestra que entre ambas existe una relacion.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1  Conclusiones

Primera: En los resultados del estudio se muestra claramente que el valor de
Spearman es ,785; dentro de los resultados; también, se muestra que el valor de
significancia bilateral es 0,000; por los resultados obtenidos al cruce gestion por
competencias y gestion administrativa se concluye que entre ambas existe una

relacion alta, positiva y significativa.

Segunda: En los resultados del estudio se muestra claramente que el valor de
Spearman es ,702; dentro de los resultados; también, se muestra que el valor de
significancia bilateral es 0,000; por los resultados obtenidos al cruce gestion por
competencias y planificacion se concluye que entre ambas existe una relacion alta,

positiva y significativa.

Tercera: En los resultados del estudio se muestra claramente que el valor de
Spearman es ,759; dentro de los resultados; también, se muestra que el valor de
significancia bilateral es 0,000; por los resultados obtenidos al cruce gestion por
competencias y organizacion se concluye que entre ambas existe una relacion alta,

positiva y significativa.
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Cuarta: En los resultados del estudio se muestra claramente que el valor de
Spearman es ,748; dentro de los resultados; también, se muestra que el valor de
significancia bilateral es 0,000; por los resultados obtenidos al cruce gestion por
competencias y direccion se concluye que entre ambas existe una relacion alta,

positiva y significativa.

Quinta: En los resultados del estudio se muestra claramente que el valor de
Spearman es ,713; dentro de los resultados; también, se muestra que el valor de
significancia bilateral es 0,000; por los resultados obtenidos al cruce gestion por
competencias y control se concluye que entre ambas existe una relacion alta,

positiva y significativa.
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5.2  Recomendaciones

Posterior al conocimiento de resultados obtenidos en la presente investigacion, en
donde se indica que existe una relacion entre las variables y se da a conocer que
dentro de la oficina regional de administracién del Gobierno regional de Moquegua,
la administracion la cual esta basada en las competencias que presenta el personal
de la entidad se encuentra en una categoria deficiente; por lo que el personal no ha
logrado demostrar la existencia de un compromiso efectivo, existe una gran
carencia de competitividad laboral y que el personal no presenta habilidades y
conocimientos especializados segln el cargo que sostiene; a consecuencia de ello

se procede a mencionar las siguientes recomendaciones:

Primera: Es clave que dentro de la entidad se reforme la planificacion sobre el
proceso de contratacion del personal, dentro de este proceso se debe de recalcar la
importancia de las caracteristicas del perfil del puesto, las habilidades y

competencias que debe poseer el personal postulante.

Segunda: Se procede a recomendar que el personal a cargo de la entidad debe de
efectuar acciones para mejorar el control del seguimiento los procesos de las
actividades que efectua el personal a fin de conocer su desempefio y destreza
laboral, también resulta fundamental el planteamiento de formatos con items
determinados para conocer con mayor precision las actividades que se realiza
dentro de los tiempos de trabajo a fin de maximizar el control. Para poder conocer
si lo invertido por la entidad en el personal estd generando resultados positivos,
resulta fundamental recomendar que se efectlen evaluaciones periddicas al

personal, de esta manera se conoceran las aportaciones del personal.

Tercera: En base a los resultados generados en el estudio se recomienda que dentro
de la entidad se efectia en acciones pertinentes al fortalecimiento de las
competencias del personal a través de diversas implementaciones como pueden ser:
los programas, las capacitaciones e inclusive los talleres; maximizando el
conocimiento del personal en temas especificos segun el cargo, las

responsabilidades, entre otras.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

ANEXOS

GESTION POR COMPETENCIAS Y GESTION ADMINISTRATIVA EN LA OFICINA REGIONAL DE ADMINISTRACION DEL GOBIERNO REGIONAL MOQUEGUA, 2024

TIPO, DISENO, POBLACION,

PROBLEMA OBJETIVO S HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES TECNICA ¥ INSTRUMENTO
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL
Variable 1: Variable 1: Tipo:
- Cusl es Ia relacién existe entre Ia Identificar la relacidn entre la Existe relacion entre la gestion por
v - iy gestidn por competencias v la competencias v la gestion Gesticn por Competencias Investizacion basica
gestidn por competencias v la gesticn - . ] ' T . . X X
iministrativa en la Oficina Resional gestion administrativa en la Oficina administrativa en la Oficina competencias sociales o
de Administracicn dal Gobierno F.engual de Aﬂmmlstrarmn del F.engnal de Aﬂmmlstrarmn del Competancias Disefio:
. Guobieme Pegional Moquegua, Guobieme Pegional Moquegua, icni
Regional Moguegua, 20247 = quesua, g quegua, técnicas o .
= = 2024, 2024, Competencias Investizacién no experimental
PROBLEMA S ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS corporatrvas Poblacién:
i Cual es la relacién que existe entre Identificar la relacidn entre la Existe relacion entre la gestion por Variable 2:
la gestién por competencias v la gestion por competencias v la competencias v la planificacion en Comprende un total de 53
planificacion en la Oficing Regional — planificacion en la Oficina Regional la Oficina Eegional de Gestion colaboradores de la Oficma
de Administracion del Goblemo de Admmistracion del Goblerno Administracion del Gobiemo administrativa Variable 2: Fegional de Administracion
Pegional Moguegua, 20247 Regional Moequegua, 2024 Regional Moequegua, 2024, del Goblemo Begional
;Cusl ez la relacion que existe entre Identificar la relacidn entre la Existe relacion entre la gestion por g?ﬁﬁ?; Moquegua.
la gestién por competencias v la gestion por competencias v la competencias v la organizacion en Direccion Muestra:
organizacion en la Oficing Regionzl  organizaciom en la Oficing Fegional la Oficina Eegional de Comtral
de Administracion del Gobiemno de Administracion del Gobiemo Administracidn del Goblemo Comprende un total de 48
Pegional Moguegua, 20247 Begional Moequegua, 2024. Begional Moequegua, 2024. calahoradores
;Cual es la relacion que existe entre Identificar la relacidn entre la Existe relacion entre la gestion por L.
la gestién por competencias v la gestion por competencias vla competencias y la direccién en la Técnica:
direccion en la Oficina Fegional de direccion en la Oficina Regional de Oficina Fegional de Administracion
Administracion del Gobiemo Admimistracion del Gobiemo del Gobleme Regional Moguegua, Encuesta
Regional Moguegua, 20247 Fegional Moquegna, 2024, 2024,
Instromento:
;Cual ez la relacion que existe entre Identificar la relacion entre la Exste relacion entre la gestion por o
la gestién por competencias y el geshion por competencias v el competencias v el control en la Cuestionaria
control en la Oficinag Begional de control en la Oficing Fegional de Oficina Fegional de Administracidn
Administracion del Gobiemo Administracion del Goblemo del Gobilemeo Fegional Mogquegua,
Fegional Moquegua, 20247 Regional Moquegua, 2024. 2024,
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